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Conform lui Richard Sennett, concepte precum flexibilitate, descentralizare și control, etica 
în muncă și muncă în echipă în Noua Economie au dus la dezorientarea și subminarea emoțională 
si psihologică a individului, afirmând că „un regim care nu oferă ființelor umane motive profunde 
ca să aibă grijă de alții nu-și poate păstra îndelung legitimitatea”. (Sennett 2000) El definește Noua 
Economie ca noua formă de „capitalism flexibil”. 
Conform lui Willmott, scopul culturii corporative este să câștige „inimile și mințile” 
angajaților: să-și definească scopurile prin gestionarea a ceea ce gândesc și simt și nu doar modul 
în care se comportă. (Willmott 1993) Se afirmă că întărirea culturilor corporative oferă cheia 
asigurării „efortului neobișnuit din partea angajaților aparent obișnuiți,” (Piereson 1983, Xvii) 
transformându-i în „câștigători”, „campioni” și „eroi de zi cu zi”. Willmott parafrazează pe Harvey 
(Harvey 1991) afirmând că „Într-un context mai larg, culturismul corporatist poate fi considerat 
un element ideologic important în cadrul unei restructurări globale a piețelor de capital, de muncă 
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și de produse, care implică o îndepărtare de logica celor „5 dolari pe zi” a fordismului către 
filosofia contingentă fluidă de organizare a „acumulării flexibile”. (Willmott 1993) Culturismul 
corporatist se așteaptă și solicită angajaților să internalizeze noile valori de „calitate”, 
„flexibilitate” și „valoare adăugată” - să le adopte și să le prețuiască, ca fiind ale lor poprii. În 
cadrul organizațiilor, programele de culturism corporatist, managementul resurselor umane și 
managementul calității totale promovează un etos corporatist care solicită loialitate angajaților, 
deoarece exclude, îi aduce la tăcere sau pedepsește pe cei care pun la îndoială crezul său. (Willmott 
1993) 
Analiza critică explorează modul în care angajații sunt determinați să gândească și să simtă 
activitatea lor, modul în care managerii oferă angajaților „o misiune, precum și un sentiment de a 
se simți grozav”. (Staw și Cummings 1981) Wilkinson și colab. observă ca programele de cultură 
corporatistă (și HRM / TQM) încearcă să „cufunde angajații în „logica ”pieței””. (Wilkinson, 
Allen, și Snape 2013) Conform lui Thompson și McHugh, angajații „sunt încurajați să perceapă 
performanța și utilitatea lor pentru întreprindere ca fiind responsabilitatea lor”. (P. Thompson și 
McHugh 1990, 241) 
Culturismul corporativ sistematizează și legitimează un mod de control prin care se 
modelează conștiința angajaților, devenind astfel un mediu al totalitarismului de tip nou. Astfel se 
promovează dublagândirea, un termen inventat de George Orwell în romanul său distopic O mie 
nouă sute optzeci și patru, (Orwell 1990) prin afirmarea și negația simultană a condițiilor de 
autonomie. Respectiv, angajaților li se sugerează că identificarea cu valorile corporatiste le asigură 
autonomia. Conform lui Willmott, daca în Oceania lui Orwell, „libertatea este sclavie” și 
„ignoranța este forța”, în lumea culturii corporative „sclavia este libertatea” și „puterea este 
ignoranța”. Prin consolidarea culturilor corporative, lipsa de control a angajaților asupra 
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mijloacelor de producție (Edwards 1979) este agravată de o (mai sistematică) lipsă de control 
asupra mijloacelor de alegere a valorii și formării identității, (Willmott 1990) individualizând și 
segmentând relațiile de piață capitaliste. (Peters 1988) 
Pentru Weber, alternativa la extinderea culturii corporatiste este alegerea și perfecționarea 
deliberată a valorilor care ghidează acțiunea individuală. O consecință paradoxală a consolidării 
culturii corporatiste este o degradare și denaturarea comunicării, printr-un instrumentalism indus 
angajaților (Anthony 1990) care se poate transforma în scepticism cu privire la valorile 
culturalismului corporatist. Mulți angajați pot constata că viața lor profesională se învârte într-un 
ciclu vicios. Culturismul corporativ reproduce astfel condițiile de demoralizare și degradare pentru 
care este prezentat ca un remediu. 
Obiecția față de filozofia culturii corporative este faptul că culturalismul corporatist constă 
în eliminarea pluralismului și conflictul de valori asociat pentru facilitarea procesului social al 
luptei emoționale și intelectuale pentru autodeterminare. În numele reînnoirii morale, programele 
de cultură corporativă sărbătoresc, exploatează, distorsionează și drenează resursa culturală în 
scădere a valorilor democratice. Angajatul corporativ bine socializat și autodisciplinat ”se așteaptă 
să nu aibă emoții private și să nu aibă răgazuri de entuziasm. . . speculațiile care ar putea induce o 
atitudine sceptică sau rebelă sunt ucise în prealabil de disciplina sa internă dobândită timpuriu”. 
(Orwell 1990, 220) Cultura corporativă amenință să promoveze un neoautoritarism hipermodern 
care, potențial, este mai insidios și sinistru decât predecesorul său birocratic. (Willmott 1992) 
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